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I. CONFLICTO SOCIAL Y SISTEMA DE RELACIONES LABORALES

No cabe duda que el fendmeno globalizador que caracteriza en la actualidad al
mercado de trabajo tiene especial incidencia en el dmbito de las relaciones de
trabajo. Fundamentalmente, el desarrollo tecnoldgico que conlleva la globalizacién
de la economia acentia las diferencias entre mano de obra cualificada y no cualifica-
da, poniendo de relieve la demanda por parte del mercado de trabajo de trabajadores
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con mayor formacion, especializacion y capacidad de aprendizaje . El Derecho del
Trabajo debe hacer frente a este nuevo fendmeno, fomentando, entre otros aspectos,
la participacion de todos los implicados en el 4mbito de las relaciones laborales, con
especial incidencia respecto de aquellos que se encuentran en una situacion perma-
nente de antagonismo como son los sindicatos y las organizaciones empresariales. El
mercado de trabajo debe ser un campo abierto a la cooperacién entre los agentes
sociales que redunde en beneficios para los trabajadores y las empresas.

La globalizacion ha de ser considerada como uno de los fendmenos que provoca
la transformacion que se opera desde hace algunos afos en el campo de las relacio-
nes laborales. Actualmente asistimos a un profundo cambio en la configuracion de
nuestro sistema de relaciones laborales, pasando de uno conflictual, basado en el
enfrentamiento entre los agentes sociales, a otro participativo, en el que se busca
eliminar el enfrentamiento a través de la creacién de procedimientos diversos, cuyo
unico objetivo es evitar los conflictos 0 minimizar sus consecuencias a través,
fundamentalmente de la negociacion.

Dado que el analisis de los métodos y procesos de composicion de los conflictos
de trabajo no puede aislarse del sistema de relaciones laborales en el que se integran.
La posicion de los agentes sociales, el contexto econdmico y tecnoldgico, la distri-
bucién del poder, la produccion de normas y el consenso subyacente al mismo
sistema, asi como su dindmica, son elementos basicos que lo definen @ vy, por lo
tanto, inciden en el desarrollo y caracteristicas de tales procedimientos ). Pero
fundamentalmente, es la posicion del conflicto social en el sistema de relaciones de
trabajo lo que determina los rasgos definitorios y las modalidades de los procesos
desarrollados por los actores sociales para la resolucion de sus controversias o
enfrentamientos ).

El conflicto social se ha identificado historicamente como un conflicto indus-
trial, relacion que el capitalismo no ha hecho sino afianzar, acentuando la relacion de
enfrentamiento que caracteriza al empresario y a los trabajadores. El sistema de
relaciones laborales es una respuesta al conflicto industrial latente, que es la realidad
basica de las relaciones de trabajo. La realidad revela que el sistema de relaciones de
trabajo produce normas, instituciones, procesos sociales y comportamientos que
podran negar, reconocer o institucionalizar el conflicto latente que estd en su origen
y fundamento. La ordenacion juridica del trabajo, como elemento del sistema, refle-
jard esa concepcion subyacente respecto al conflicto industrial. Asi, el Derecho del
Trabajo cumple un resultado fundamental, cual es el de equilibrar el juego de fuerzas
en opcion, asignando un papel propio a cada uno de los protagonistas sociales
(Estados, sindicatos, empresas y asociaciones empresariales.

Nuestra Constitucion asume la realidad social del conflicto laboral, a pesar de
que no ha recogido expresamente el principio de la autonomia colectiva. No obstan-

(1) DurAN Lopez (2000, pp. 19-20).
(2) Duncror (1978, pp. 19-22).

(3) PooLE (1993).

(4) HERNANDEZ VIGUERAS (1992, p. 24).
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te, esta idea puede verse reflejada en las principales referencias institucionales
y doctrinales que contiene, como el pluralismo politico social, la consideracion de
los sindicatos y asociaciones empresariales como organismos bésicos del sistema
politico ©).

II. TIPOLOGIA DE LOS CONFLICTOS QUE PUEDEN AFECTAR
A TRABAJADORES Y EMPRESARIOS

En el ambito de las relaciones laborales se producen conflictos entre el empresa-
rio y los trabajadores, como consecuencia, fundamentalmente, de la existencia de
propdsitos inmediatos radicalmente opuestos. Estas discrepancias constantes tam-
bién afectan a los sujetos colectivos representantes de aquéllos, lo cual tiene una
especial relevancia cuando la base juridica de su relacion se sitda en una norma
como el convenio colectivo estatutario que ellos mismos han contribuido a forjar, en
el que han puesto todas sus expectativas y en cuya regulacion se basan todos los
derechos que afectan a la relacion que las une, provocando efectos en todos aquellos
sujetos a los que las partes colectivas representan en el ambito laboral. En estos
casos, el conflicto deja de ser abstracto y originario, para convertirse en concretos
desacuerdos que se refieren a aspectos regulados por el convenio que una de las
partes no estd dispuesta a admitir, por lo que la tensidn existente por naturaleza en-
tre empresario y trabajadores se concreta, se hace patente en un conflicto actuali-
zado.

Dentro de los conflictos laborales se pueden incluir aquellas controversias que
se desarrollan bajo la vigencia de un convenio colectivo, y que tienen en €I, por uno
u otro motivo, su punto de partida, ya que surgen en un nicleo social entre empresa-
rios y trabajadores, o entre los representantes de éstos, para tratar de delimitar las
condiciones de trabajo © o cualquier otro tipo de controversia que se pueda producir
en las relaciones de trabajo (). Los conflictos laborales que se producen durante la
vigencia del convenio y respecto de sus regulaciones, son similares a los que se
pueden producir respecto de cualquier otra norma laboral. La doctrina ha empleado
multitud de clasificaciones para delimitarlos, pero la que mas éxito ha obtenido es
aquella que los delimita en atencidén a su naturaleza, en individuales y colectivos, y

(5) HERNANDEZ VIGUERAS (1992, p. 31). Particularmente, el articulo 7 de la CE al exponer que
los sindicatos representan y autotutelan los intereses econdmicos y sociales que le son propios y al
constitucionalizar en el mismo articulo la defensa de los intereses que son propios a las organizaciones
empresariales, lo que realmente constitucionaliza es el conflicto de intereses existente en las socieda-
des capitalistas. La consideracién del conflicto en el conjunto de la sociedad como un elemento
funcional al desarrollo y a los procesos sociales, queda consagrada en nuestra Ley fundamental. El
reconocimiento y potenciacion de la autonomia de empresarios y trabajadores es, ademéas de una
reserva de actuacion privada para la satisfaccion de sus intereses, una bisqueda de un determinado
modo de plantear las relaciones sociales y de promover el equilibrio y evolucién de los valores e
intereses generales.

(6) ALONSO OLEA, M. y Casas BaaMONDE, M.E. (1991, p. 897).
(7) Borrajo Dacruz, E. (1985, p. 77).
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por su pretension, en juridicos o de aplicacion del derecho, y de intereses o econdmi-
cos, también llamados conflictos impropios ®).

La distincion entre conflictos colectivos e individuales ha sido fruto de la doctri-
na y de la jurisprudencia que se afanan en delimitarla, porque la colectividad es
requisito sine qua non para utilizar el procedimiento habilitado especificamente por
la legislacion procesal laboral como via para solucionarlos. Lo primero que diferen-
cia a ambos tipos de conflictos es el distinto interés que pretenden satisfacer las
partes. En el caso del conflicto colectivo, la existencia de una colectividad de traba-
jadores frente al empresario o frente a un grupo de empresas, pone de manifiesto la
existencia de un interés colectivo, que se aparta de los intereses individualizados de
cada uno de los sujetos que la conforman, e incluyo los excluye ©). En cambio, el
conflicto individual es aquél capaz de formalizarse a base de relaciones «interpar-
tes», de tal manera que la participacion del trabajador se debe a un interés particula-
rizado. Las diferencias entre ambos tipos conflictos se basan, por lo tanto, en un
doble aspecto subjetivo y objetivo, como es la concurrencia en el seno de la situa-
cion contradictoria entre el empresario y los trabajadores de un elemento personal, la
pluralidad de trabajadores y otro material, que la pretension afecte unitariamente a
los sujetos (19). Pero, no obstante la necesidad de que hayan de concurrir ambos, hay
que decir que el segundo condicionante prima sobre el primero. Ambos tipos de
conflictos son diferenciables, no tanto por el nimero de trabajadores afectados por el
conflicto, ya que existen conflictos plurales en los que los afectados se unen para
luchar por los intereses individualizados de cada uno, sino por el objeto controverti-
do, esto es, la existencia de unos intereses comunes a un grupo de trabajadores (1.

La segunda clasificacion propuesta encuentra su razén de ser en la naturaleza de
la distincién, delimitando los conflictos a los que puede dar lugar la regulacion
convencional. Por una parte, los juridicos o de derechos se producen cuando la
pretension objeto de la controversia trata simplemente de la interpretacion o cum-
plimiento de una norma, ya sea legal o convencional, cuya existencia y validez se
dan por supuestas (12. En cambio, los de intereses o econémicos son aquellos que se

(8) Esta clasificacion ha sido adoptada internacionalmente, como lo demuestra el estudio que
hizo la OIT en 1981 sobre los procedimientos de solucién de conflictos que se llevan a cabo en los
paises de nuestro entorno. Vid., en este sentido, OIT (1981, pp. 7 y ss.).

(9) GARrcia ABELLAN, J. (1969, p. 21).
(10) RoDRiGUEZ-SANUDO, F.: (RPS 187, p. 216).

(11)  SALA Franco, T. (2000, p. 456), pone de manifiesto la dificultad en la practica de delimitar
el interés general del individual o singular, porque siempre existird una zona intermedia en la que se
podra afirmar tanto la existencia de un interés colectivo como plural, dado que en ocasiones un
conflicto individual puede tener dimension colectiva.

(12) En opiniéon de MONTOYA MELGAR, A. (1968, p. 67), el conflicto adquiere relevancia juridica
en la medida en que deja de ser una oposicion de intereses econdmicos y pasa a ser una divergencia en
la que aparecen intereses juridicamente protegidos que se quieren actuar (conflictos de interpretacion
y aplicacién), o en la que quiere alcanzarse una situacién juridica y econdémica nueva.
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producen cuando la pretension de las partes se dirige a imponerse en base no de un
derecho preexistente, sino de un interés subjetivo del que actiia, aunque tal interés
suponga la modificacion de la norma establecida, su sustitucion por otra e incluso la
creacion de una nueva 3. Ambos tipos de conflictos también pueden ser delimita-
dos atendiendo al origen formal de la controversia, pues mientras que en los juridi-
cos puede ser la existencia de una relacidn litigiosa entre individuos o la consecuen-
cia de la invocacion de una norma por una de las partes para regular un determinado
supuesto y la negacion de su idoneidad por otra, los conflictos econémicos tienen su
origen en la solicitud de creacion, modificacion y alteracién de normas constitutivas
de condiciones de trabajo, como puede ser el convenio colectivo.

Como puede observarse, los conflictos delimitados pueden tener su origen en la
regulacion convencional, aunque se refieren a ella en diferente sentido. Asi los de
intereses son los que surgen como consecuencia de controversias que tienen que ver
con la negociacion del convenio, ya se manifieste ésta en forma de revision, actuali-
zacion o modificacion del mismo, o, mas ampliamente, en cualquier acto de creacion
de normas colectivas, a través de los cauces y en los momentos reconocidos por el
sistema positivo (4. En todos estos supuestos, las partes en conflicto no estaban de
acuerdo con determinados aspectos de la regulacién que ambas habian establecido,
para lo cual resuelven sustituir las cldusulas en las que estos aspectos se contienen
por otras que le parezcan mas convenientes a sus intereses. Pero puede ocurrir que
los sujetos colectivos no se pongan de acuerdo, bien respecto del nuevo contenido
convencional, o bien en el hecho de llevar a cabo la nueva regulacion o la modifica-
cion prevista. Es en estos casos en los que se producen los conflictos de intereses, en
los que se contraponen las necesidades de ambas partes, manifestadas bien en una
determinada redaccion de las clausulas negociadas de nuevo, o bien en la negativa a
que ello se lleve a cabo hasta que se produzca la preceptiva denuncia convencional
en plazo.

En cambio, en los conflictos juridicos o de derechos, las partes colectivas estan
totalmente de acuerdo con las normas que regulan su relacion y las de sus represen-
tados, considerando oportuno que se mantenga el equilibrio acordado, pero en cam-
bio no estdn de acuerdo en la forma en la que la ejecucion del convenio se estd
llevando a cabo, bien porque la otra parte estd interpretando una de las clausulas
convencionales de tal forma que hace derivar consecuencias juridicas totalmente
ajenas a las que originariamente se pretendi6 que dieran lugar, bien porque se estan
aplicando las regulaciones de forma contraria a la pretension de la otra parte o, en
definitiva, porque existe una disparidad de criterios en cuanto a su contenido y
aplicabilidad a determinados supuestos o formas de realizar ésta.

Como vemos, aun cuando ambos tipos de conflictos tienen la base de sus
pretensiones en el contenido convencional, sin embargo, resultan diferenciables en
atencion a los efectos que tratan de tener sobre él. Los conflictos se producen porque
las partes no estin de acuerdo en la interpretacion que se le quiere dar a una

(13) Definicion ofrecida por VIDA SoRIA, J. (1968, p. 33).
(14) En opinién de DieGuez Cuervo, G. (1967, p. 51).
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determinada clausula convencional o en la aplicacién de la misma a un determinado
supuesto, basandose en circunstancias que afectan a la ejecucion del propio conve-
nio, en la que no siempre las partes estdn de acuerdo. Por el contrario, cuando estos
mismos sujetos pretenden con el conflicto provocar la negociacion, alteraciéon o
modificacién de alguna de las regulaciones del convenio, los sujetos se adentran en
el ambito reservado a la negociacién convencional, a través de la cual pretenden,
bien inaplicar una parte del convenio y sustituirla por otra, o bien negociar nuevas
regulaciones.

Ambeas tipologias conflictuales pueden ser extinguidas a través de dos cauces:
reanudando la relacion laboral, cuando las partes enfrentadas aceptan una solucién
que pone fin al conflicto, a la que han llegado a través de cualquier tipo de procedi-
miento que les permita confrontar sus posturas y llegar a una solucioén concorde, o
poniendo fin, sin mas, a la relacion juridica que las une, lo que, en el caso de que la
controversia se base en el convenio, vendra determinada por la denuncia del mismo
y la posterior negociacion de otro, si asi es el deseo de aquéllas (19). Pero una vez més
las caracteristicas peculiares que los configuran y los delimitan determinan que
existan entre ellos diferencias en cuanto a los medios a los que los sujetos en
conflicto han de acudir a la hora de abordarlos.

Es en este punto, en el que mas inapropiadas resultan las opiniones doctrinales
que manifiestan su inoperancia y artificiosidad (19, debido a la dificultad que conlle-
va la delimitacién de ambos tipos de conflictos en la practica, al igual que dificulto-
so es distinguir la administraciéon de la negociaciéon que se lleva a cabo durante
la vigencia del convenio. Pero esta opinion no puede ser admitida, a pesar de la
veracidad de la afirmacion en la que se basa, ya que esta distincién permite delimitar
la competencia de los diversos 6rganos que entienden de la solucién de los conflictos
laborales, asi como de los tipos de procedimientos de solucion a los que pueden ser
sometidos. Concretamente, nuestro ordenamiento determina a través de esta distin-
cion, las controversias que pueden ser objeto del procedimiento de solucion de
conflictos colectivos regulado en el TRLPL, al que s6lo pueden acceder los conflic-
tos juridicos.

En un plano mas general, sin centrarnos atn en el plano conflictual en el que se
ejerce la competencia jurisdiccional, es necesario delimitar los medios a través de
los cuales es posible llevar a cabo la solucion de las controversias laborales. Por una
parte, los procedimientos de solucion de los conflictos juridicos buscan el sentido
exacto del criterio objetivo que rige la situacion conflictiva y la calificacion de ésta

(15) BAYON CHACON, G. (1969, p. 29). Estas formas de extincion de los conflictos laborales las
clasifica, a su vez, el autor en externas e internas. Entre las primeras se citan la forma escrita solemne,
no solemne, verbal o escrita, implicando cualquiera de ellas un verdadero acto extintivo, un acto
novatorio de un convenio o un acto de reconocimiento de nueva vigencia para antiguas normas. En
cambio, las formas internas de extincién constituyen un verdadero acto extintivo, manifestado a través
de formas externas, es decir, el acto en si de solucién del conflicto.

(16) DE LA VILLA GIL, L.E.; GARCIA BECEDAS, G. y GARCIA-PERROTE, I. (1991, p. 405).
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se produce siguiendo el sentido establecido en la norma, en nuestro caso, colectiva,
mientras que los conflictos de intereses no se atienen a criterios preestablecidos para
la ordenacidn de las relaciones sobre las que versa, sino que se dirige a formarlos. En
este sentido, no puede ser objeto de decisién en cuanto que no existen o no se tienen
en cuenta las bases objetivas que para esa decision resultan necesarias 7. Este tipo
de conflictos s6lo pueden ser compuestos de una manera negociada, a través de un
proceso compromisorio, de encuentro, cuya solucién, ofrecida por un tercero impar-
cial distinto del 6rgano jurisdiccional, es una de las muchas posibles (13). El fin de la
discrepancia ha de venir de la mano de la creacion de nuevos cauces de regulacion
de la situacion conflictiva, lo que provocard la modificacion, la sustitucién de la
norma laboral convencional que la regulaba previamente, o la negociacién ex novo
de otra, si la situacion conflictiva no habia sido regulada por los negociadores del
convenio.

Por tanto, como hemos tenido ocasién de comprobar, s6lo los conflictos juridi-
cos pueden ser entendidos, propiamente, como controversias que se producen dentro
de la fase de administracién del convenio, en el sentido de que, provocados por
diferencias existentes entre las partes en relacién con aspectos que tienen que ver
con la aplicacion e interpretacion convencional, su solucion contribuye a la ejecu-
cion pacifica de la norma laboral. En cambio, los conflictos de intereses han de ser
entendidos como controversias en las que las partes no pretenden una efectiva
aplicacion de lo pactado, sino precisamente una inaplicacién de sus términos, y a
través de ellos los sujetos enfrentados buscan una solucion a través de la concerta-
cién de un nuevo convenio, aunque solo sea parcialmente en lo que respecta a la
concreta regulaciéon que da lugar a la oposicion. La delimitacion del objeto de
nuestro estudio a los aspectos relacionados exclusivamente con la administracion
convencional nos lleva a eludir toda referencia a este tltimo tipo de conflictos, que
nada tienen que ver con la ejecucion convencional, por lo que las consideraciones
que siguen habran de centrarse en los conflictos juridicos, en su caracterizacién de
controversias que tienen como objetivo el planteamiento de problemas relacionados
con al ejecucién convencional.

Lo primero en lo que se incide para diferenciar a ambos tipos de conflicto es el
distinto interés que pretenden satisfacer los sujetos enfrentados. En el caso de con-
flicto colectivo, la existencia de una colectividad de trabajadores frente al empresa-
rio o frente a un grupo de empresas pone de relieve la existencia de un interés
colectivo, que se aparta de los individualizados de cada uno de los sujetos que la
conforman, e incluso los excluye (9.

(17) VDA Soria, J. (1968, p. 39).
(18) DEeL REY GUANTER, S. (1992, p. 46).

(19) Esta clasificacion ha sido adoptada internacionalmente, como lo demuestra el estudio de la
OIT de 1981 sobre los procedimientos de solucién de conflictos que se llevan a cabo en paises de
nuestro entorno. Vid. OIT (1981).
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III. ANALISIS DE LA UTILIDAD REAL DE LOS MEDIOS
DE SOLUCION DE CONFLICTOS

1. ErL ASEC

Actualmente alrededor de 75 sectores han suscrito el ASEC y la adhesion de las
empresas de ambito nacional va en aumento. Los datos que se barajan por el SIMA
son significativos a la hora de analizar la realidad de la implantacién de este acuerdo
de solucidn de conflictos en nuestro ordenamiento. Analizando los conflictos que se
tramitaron ante el citado 6rgano entre el 1 de enero y el 15 de noviembre de 2003, se
puede constatar un aumento importante del nimero global respecto del mismo perio-
do en el afio anterior: de 133 a 162, aprecidndose un incremento de un 22%, lo que
confirma la progresion in crescendo que se viene produciendo respecto de afos
anteriores. Por porcentajes, es mayor el nimero de conflictos de ambito empresarial
sometidos, un 94%, lo que sin duda se debe a que los representantes de los trabaja-
dores y empresarios en ambitos sectoriales siguen prefiriendo acudir a la jurisdic-
ci6n social en demanda de soluciones (s6lo un 6% de conflictos en el afio 2003 eran
de ambito sectorial).

— Respecto del tipo de conflictos que se intentan solucionar a través de los
procedimientos regulados en el ASEC, el 81% corresponde a controversias que se
producen durante la fase de administracion de los convenios, esto es, que se refieren
a la aplicacion y/o interpretacion de alguna de las clausulas reguladoras de condicio-
nes de trabajo que en ellos se incluyen. En menor medida, se substancian conflictos
que tengan que ver con la convocatoria de huelgas o con la determinacién de los
servicios de seguridad y mantenimiento, s6lo un 15%, y aquellos que dan lugar al
bloqueo de la negociacién, un 3% en 2002. Paraddjicamente, los agentes sociales
optan en escasas ocasiones por acudir al SIMA cuando la divergencia se produce en
el periodo de consultas exigido por los articulos 40, 41, 47 y 51 del ET, siendo los
conflictos sometidos por este tema tan sélo un 1% en el ano 2003, al igual que
ocurrié en el ano anterior.

— Las materias sometidas en el afio 2003 a alguno de los procedimientos
regulados en el ASEC-II han sido de lo més variado: clases pasivas, clasificacion
profesional, condiciones mas beneficiosas, contratacion temporal, etcétera, siendo
las mas conflictivas las discrepancias en la negociacion, las relativas a la representa-
cién de los trabajadores, al salario y al tiempo de trabajo (estas dos tltimas son
reivindicaciones permanentes de los agentes sociales).

— Sin duda, el procedimiento preferido por los agentes sociales a la hora de
someter los conflictos que les aquejan es la mediacion. Tanto en el afio 2002 como
en 2003 alrededor del 95% de los tramitados en el SIMA lo fueron a través de este
procedimiento, mientras que el arbitraje s6lo fue utilizado en un 3% en 2002, con un
aumento a 6%, en 2003. Esta preferencia quizés se deba en la importancia que los
sujetos colectivos dan al componente negociador que contiene la mediacién y del
que carece el arbitraje. Pensemos que si las partes en conflicto se han decido acudir a
medios extrajudiciales es precisamente para huir de la via jurisdiccional en la que un
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tercero ajeno al conflicto les impone su decisidn, al igual que ocurre en el arbitraje.
Con la mediacion, las partes s6lo se encuentran auxiliadas por un tercero pero
realmente son ellas las que deciden en qué términos ha de solventarse el problema
que las enfrenta.

2. LA CONCILIACION Y LA MEDIACION EN LA RESOLUCION
DE CONFLICTOS COLECTIVOS

Al margen de los procedimientos establecidos en el ASEC, la conciliacion y la
mediacién son mecanismos que cualquier sujeto colectivo o individual puede utili-
zar para solucionar sus conflictos. Nos referiremos a continuacion a los porcentajes
en los que dichos mecanismos han sido utilizados por los sujetos. Con ello tendre-
mos una vision de conjunto de grueso de conflictos colectivos intentados y solventa-
dos mediante estos procedimientos extrajudiciales de solucidn.

— En general, la utilizacion de las conciliaciones colectivas y las mediaciones
ha sufrido vaivenes. Excepto en 1992 en el que los conflictos sometidos a concilia-
cion rondaron los 2.500, la tendencia en los siguientes afios ha sido a la baja,
pasando de unos 1.900 conflictos en 1993 a 1.637 en 1995; a partir de este afno los
indices se elevan alrededor de los 1.700 en 1996, con un aumento de mil conflictos
mas en 1997 y 1998. De nuevo a partir de 1999 la tendencia es a la baja, con poco
mas de 1.300 conflictos sometidos a conciliacién en el afio 2000, tendencia que ha
continuado en esa tdnica en los 3 afnos siguientes, con 1.070 conciliaciones intenta-
das en el afio 2000, 839, en 2001 y poco més de 800 en 2003.

— Centridndonos en las conciliaciones colectivas y en sus resultados, si bien ya
hemos visto que su utilizacidn supera con creces las de la mediacion, los resultados
no son del todo esperanzadores. El porcentaje de conciliaciones intentadas y finali-
zadas sin avenencia supera con creces el de aquellas en las que los sujetos en
conflicto se pusieron de acuerdo a la hora de encontrar una solucion al problema. En
concreto, los supuestos en los que el procedimiento termind sin avenencia no fue
inferior a los 1.000 en toda la década de los 90, aunque se produce una disminucién
en el afio 2000, en el que fueron 122 los finalizados de este modo. La tendencia ha
continuado a la baja, pasando 75 conciliaciones con acuerdo en el afio 2001 y a 61
en 2002.

La tendencia general ha sido la de una disminucién paulatina desde 1993, tanto
de las que han finalizado con avenencia como las que no lo han hecho y en igual
término se ha comportado la tendencia de las conciliaciones que se han intentado sin
efecto y de aquéllas que han finalizado sin avenencia. De los datos se puede consta-
tar que si bien abundan mas los supuestos en los que la conciliacién ha terminado
con el problema, la tonica general es la de un descenso en el nimero de supuestos en
los que los agentes sociales se estdn decantando por este método de solucidn.

— La utilizacion de la mediacion en la solucion de los conflictos colectivos ha
sido mucho menor, rondando entre los 270 y los 90 a lo largo de la década de los 90.
La tendencia en este sentido ha sido clara: una disminucién paulatina de su utiliza-
cién, pasandose de 273 en 1993, afio en el que mds se recurrié a la mediacién en
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dicho periodo, a 81 en el afio 2003. Si se compara con el nimero de conciliaciones
intentadas en el dltimo afio, 815, se pone de manifiesto el escaso interés que los
sujetos colectivos han demostrado por este medio de solucidn.

3. LOS PROCEDIMIENTOS EXTRAJUDICIALES DE SOLUCION
DE CONFLICTOS DE AMBITO AUTONOMICO

— La tendencia constatada de disminucién en el nimero de conciliaciones y
mediaciones colectivas tramitadas ante 6rganos administrativos o judiciales, con-
trasta con las intentadas ante 6rganos autondmicos de solucioén de conflictos, lo que
demuestra la confianza que los agentes sociales estd depositando en estos procedi-
mientos de negociacion.

— Los datos de 2002 demuestran que fueron realizadas 3.077 conciliaciones y
mediaciones en el conjunto de la geografia espafiola, de las que 1.171 terminaron
con avenencia, 1.259, sin ella, y 416 fueron intentadas sin efecto. Por Comunidades
las diferencias que se aprecian dependen, en mayor medida, del nimero de trabaja-
dores que existan en ella. Por ello no es de extrafar que el mayor nimero de
conciliaciones y mediaciones colectivas se encuentre en Andalucia (585), seguida de
Cataluna (570) y Madrid (427). No obstante, puede constatarse como en Galicia, por
ejemplo, debe impulsarse la utilizacion de este tipo de procedimientos de solucién,
pues los 13 conflictos que se sometieron a la conciliacién son significativos de la
escasa implantaciéon que éstos tienen en la citada Comunidad Auténoma.

IV. LA HUELGA. ASPECTOS PRACTICOS

En las dltimas décadas del siglo xx, afos 80 y 90, se pueden diferenciar dos
ciclos conflictivos: el periodo que transcurre entre 1986 y 1994 y el comprendido
entre 1995 y 2000, ambos periodos caracterizados por cubrir periodos econdmicos
completos y paradéjicamente por un cambio en el signo politico del gobierno de la
nacién. A una fase marcadamente expansiva que va desde 1986 hasta 1991 le sigue
una fuerte recesion, con la consiguiente destruccion de puestos de trabajo, principal-
mente hasta 1994, afio en el que se inicia una timida recuperacion.

Estos cambios tan acusados del entorno macroeconémico influyen notablemen-
te en el marco en el que se desarrollan las relaciones laborales e induce, de forma
natural, a tomar en consideracion una de las hipétesis de trabajo relacionadas con el
analisis de las huelgas, su caracter ciclico. En particular es de suponer que la activi-
dad huelguistica es mas intensa en los anos de expansidon econdmica que en los de
recesion, pero comprobaremos que no siempre esto es asi.

En cuanto al total de huelgas registradas hay que diferenciar tres periodos:

a) Del986 a1994: Se detectauna pautatemporal en la que destaca el notable
incremento del afio 1991. Dicho afio tiene una relevancia especial dentro del
ciclo econémico. Desde 1987 la expansidon econdmica estaba consolidada y
empez0 a crearse empleo neto, por lo que a este optimismo de una expansion
duradera unido al impulso adicional que se espera a partir de 1992 por razo-
nes internas y externas. El aumento del ntimero de huelgas en la fase mas
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algida de la recuperacion econémica es consistente con la existencia de una
pauta ciclica en la actividad huelguistica. El deseo de participar en las ganan-
cias de la expansion y de recuperar capacidad adquisitiva tras la erosion sufri-
da durante los afios de la recesion incentivan las demandas salariales, por lo
que la probabilidad de que una huelga tenga lugar en una unidad de negocia-
cioén determinada aumenta.

b) De1994a2002: Se detecta una disminucion paulatina que continta la ini-
ciada con posterioridad a 1991. A partir de 1994, el nimero de huelgas con-
vocadas en nuestro pais no ha subido de las 900, en los primeros afios de este
periodo, para descender hasta poco mas de las 600 en 1998 y 2000, ocasio-
nandose un timido aumento en los dos Gltimos afios oscilando entre 729 en el
afio 2001 y las 684 del ano 2002.

Los motivos de esta disminucién son, en alguna medida, diferentes de los de la
etapa anterior. La adopcion a partir de la mitad de la década de los 90 de los
acuerdos interprofesionales de solucion de conflictos ha introducido en nuestro
sistema de relaciones laborales otros medios de solucionar las divergencias que el
recurso a medidas de presiéon como la huelga. La aceptacion de la mediacién y el
arbitraje, este ltimo como antecedente casi obligado de cualquier conflicto colecti-
vo, constituye un dato de primerisima importancia y que pone de manifiesto la
madurez de los agentes sociales espafoles.

1. DISTRIBUCION DE LAS HUELGAS POR SU UBICACION SECTORIAL

Las caracteristicas del sector de produccion condicionan el desarrollo de las
relaciones laborales y, por anadidura, tanto el nimero de conflictos como sus carac-
teristicas. La tradicidon e implantacion sindical en un sector de produccion determi-
nado influyen en la probabilidad de que tenga lugar un conflicto colectivo asi como
las caracteristicas del mismo. Sin embargo, no puede establecerse a priori sin una
mayor fuerza sindical favorece la proliferacion de los conflictos o el alargamiento de
su duracién. Es posible que la propia fuerza sindical sea un factor que facilite el
logro de las reivindicaciones laborales que facilite el logro de las reivindicaciones
laborales sin necesidad de acudir al recurso dltimo que constituye la huelga. La
presencia de los sindicatos facilita los canales de informacion al trabajador por lo
que se espera que la actividad huelguistica disminuya.

Al margen de la implantacion sindical, la distribucion por sectores del nimero y
tipo de huelgas estara influida por la situaciéon econdmica que atraviese cada sector
en un momento determinado. Como cabria esperar, la industria y el sector servicios
son los sectores que acumulan el mayor nimero de huelguistas, seguidos de la
construccién y, en mucha menor medida, el sector agrario con una conflictividad
casi nula.

En el sector de la industria se ha producido un descenso de la conflictividad en
los dltimos afios, con tan sélo 278 en el afio 2002. Se ha producido una evolucién
descendente respecto del nimero de trabajadores que participan en las huelgas
convocadas, pasando de poco mas de 700.000 trabajadores participaron en huel-
gas convocadas en 1991 hasta pasar a los 360.000 en el afio 2002. Fundamentalmen-
te, el descenso se ha producido a partir de 1994.
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Esto contrasta con el sector de la construccion en el que es precisamente en
dicho afio cuando se produce un incremento de las huelgas y consecuentemente a un
aumento en el nimero de trabajadores participantes, pasandose de 26.000 en 1994 a
62.000 en 1995, con una tendencia al aumento en los afios sucesivos, superando los
500.000 en los tltimos dos afos.

En cambio, en el sector servicios la tendencia es de oscilaciones: los 3 primeros
anos de la década de los 90 la conflictividad es alta, alcanzando incluso cerca de los
800.000 huelguistas en 1992. En cambio, los dos afios siguientes se produce un
descenso que se recupera en 1996, con 638.000 trabajadores participantes. Vuelve a
descender la participacion en 1997 y 1998, para recuperarse en 1999 y llegar a mas
de 1.100.000 en 2000. Este elevado porcentaje se explica en buena medida por la
gran concentracion de huelgas en actividades vinculadas con el sector publico. El
fuerte crecimiento de la administracion publica central, autonémica y local, junto a
la negociacién de la LOGSE y los intentos de reforma del sector sanitario, estan
detras de esta concentracion del conflicto en este sector, sobre todo en los Gltimos
anos.

2. DISTRIBUCION DE LAS HUELGAS POR EL MOTIVO

Una de las variables mds importantes es el motivo de la huelga, en cuya defini-
cion se presenta una clasificacion detallada de los origenes y causas que la provocan.

Entre las huelgas no directamente ligadas a la negociacion colectiva, se en-
cuentra una amplia casuistica, que abarca desde los conflictos mas o menos vincula-
dos a oscilaciones del ciclo econémico, como los procesos de reconversion indus-
trial o los expedientes de regulaciéon de empleo, hasta aquellos otros que hacen
referencia a problemas internos de la empresa. Entre estos tltimos destacan moti-
vos tales como la organizacion del trabajo, el impago de salario, el control de la
higiene y seguridad laboral, los despidos y sanciones o las mejoras salariales ne-
gociadas fuera del convenio en el marco de la empresa. También se consideran co-
mo huelgas ajenas a la negociacion colectiva las de solidaridad y aquellas convo-
cadas en protesta por la aplicacion de ciertas medidas de politica econémica u otros
conflictos.

La utilizacién de la huelga por parte de los agentes sociales como medio de
solucionar conflictos no derivados del proceso de negociacion colectiva ha sido
oscilante. Este tipo de huelgas obtuvieron un notable incremento en los afios 1991 y
1992, llegando a cerca de las 1.070, aunque la proporcion disminuyd en afos poste-
riores. No obstante, la tendencia fue al alza en los dos ultimos afios de la década de
los 90, con 1.028 huelgas por estos motivos en 1999 y 1.838 en el ano 2000, pero ha
vuelto a disminuir en los afios siguientes, en los conflictos no atinentes a la negocia-
ciéon de un convenio colectivo s6lo motivaron 421 huelgas en 2002.

Estos datos demuestran, en primer lugar, que también en este caso la evolucion
que presenta el mercado de trabajo es hacia la menor utilizacién de la huelga como
medio de solucionar los conflictos que puedan estar relacionados con el contrato de
trabajo y con las condiciones en las que se desarrolla la relacién de trabajo; en
segundo lugar, poniendo en relacion las huelgas iniciadas por conflictos no negocia-



735 El mercado de trabajo y el conflicto

les con las que si derivan de la concertacion del convenio, se observa un aumento de
las primeras respecto de las segundas, lo que demuestra la renovada importancia que
tienen en las reivindicaciones de los agentes sociales los conflictos laborales que se
derivan de la relacién que mantiene el trabajador con el empresario.

Efectivamente, los datos demuestran que es menor la conflictividad derivada de
la negociacion colectiva, que no ha sobrepasado las 687 huelgas por estos motivos
en los dltimos diez afios. Si observamos su comportamiento a lo largo de este
periodo comprobaremos que se mantienen en torno a las 400 huelgas en los primeros
cuatro afios, aunque con la excepcion de las 6.987 contabilizadas en 1991. A partir
de 1994 la tendencia ha sido de unas 200, afo si y afio no, pero en los afios 1998 y
1999 se produjo un descenso importante, con sélo 91 y 48 huelgas motivadas por
conflictos en la negociaciéon. En cambio, la tendencia ha vuelto a recuperarse en el
afio 2000, que registr6 477 huelgas por dichos motivos, valores que descienden en
los tltimos dos afios, pasando de 261 en 2001 a 229 en 2002. Como se puede
comprobar, la utilizacién de la huelga por motivos derivados de la negociacion
colectiva es ciclica, lo que puede depender en mayor medida de que la apertura de
procesos negociales también lo es (tengamos en cuenta que los convenios colectivos
suelen tener una vigencia de dos afos, lo que explicaria las oscilaciones en los
conflictos).
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